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1. Indledning 
 
Hvilken betydning har udbredelsen af atypiske ansættelsesformer i Europa og i Danmark? Det-
te spørgsmål har to sider eller to parter: 
 Den ansættende part: Hvilken betydning har det for private virksomheder og offentlige 
organisationer: Er der tale om en nødvendig supplerende ansættelsesform i forhold til 
den normale fastansættelse, som anvendes ved pludseligt opståede behov (fx ved bar-
sel eller sygdom blandt de ansatte, eller ved kortvarigt behov for særlige kvalifikatio-
ner til løsning af en specialopgave)? Eller er der tale om, at virksomheder og organisa-
tioner benytter sig af muligheden for periodisk at ansætte til vilkår, som ikke indebæ-
rer de samme omkostninger og forpligtelser, som gælder ved fastansættelse? Er be-
grundelserne med andre ord overvejende saglige eller overvejende usaglige (usurpato-
riske)? 
 Den ansattes part: Er atypisk ansættelse – fx som freelancer – et selvvalgt vilkår med 
større autonomi end fastansættelse? Eller bliver den atypiske ansættelse for nogle et 
mere permanent vilkår, hvor man bliver ”permanent perifer”, hvor man cirkulerer 
rundt mellem en række forskellige virksomheder? Er atypisk beskæftigelse med andre 
ord et selvvalgt vilkår, det første skridt i karrieren eller er det for nogle en blindgyde, 
der kun lige holder en på ude af ledighedskøen?  
Det er næppe for meget sagt, at både når det gælder arbejdsgivere og medarbejdere kan beg-
ge typer af vilkår og begrundelser forekomme. Man kan på den ene side næppe forestille sig et 
samfund, hvor atypiske ansættelsesformer slet ikke forekommer, men på den anden side kan 
man ikke sige, hvad omfanget eller andelen af atypiske ansættelser burde være for at undgå 
de usaglige eller usurpatoriske begrundelser fra arbejdsgiverside og for at undgå, at grupper af 
medarbejdere føler sig låst fast i tidsbegrænsede, men permanente risikovilkår, med ledighe-
den som en konstant trussel hængende over hovedet. At der ikke er et naturligt niveau for 
atypiske ansættelser fremgår alene af, at andelen af tidsbegrænsede ansættelser i den udvik-
lede demokratiske verden varierer fra 4-6% af de ansatte i USA og Storbritannien til 15-18% i 
Frankrig og Sverige og til over 20% i Portugal og Spanien (se tabel 1 nedenfor). I Danmark ligger 
andelen af tidsbegrænsede ansættelser på knap 9%. 
I dette notat er det hensigten at se nærmere på udviklingen inden for atypiske ansættelses-
former på baggrund af danske og internationale statistiske kilder. Hensigten er at svare på de 
følgende spørgsmål: 
1. Er atypiske ansættelsesformer stigende eller faldende i Europa og i Danmark? Hvilken 
udvikling finder sted, når det gælder udbredelsen af uønsket deltidsansættelse? 
2. Kan det påvises, at nogle grupper har en særlig risiko for atypiske ansættelsesformer, 
fx kvinder eller unge? 
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3. Hvilke vilkår, herunder muligheder for at udvikle sig i arbejdet, kendetegner midlertidig 
ansættelse? Kendetegner midlertidig ansættelse den mest dynamiske del af arbejds-
styrken, eller er denne ansættelsesform forbundet med oplevelsen af social eksklu-
sion? 
2. Definitioner og datagrundlag 
 
Man kan opdele ansættelsesformerne på arbejdsmarkedet som følger  
1. Fastansættelse på fuld tid, dvs. en ansættelseskontrakt uden dato for ansættelsesfor-
holdets ophør (her bortset fra evt. aldersgrænser i særlige ansættelsesforhold), hvor 
fuld tid er den i det pågældende land gældende lovmæssige eller overenskomstaftalte 
normale arbejdstid eller evt. mere end dette. 
2. Fastansættelse på deltid. Defineret som ovenstående, men hvor den aftalte arbejdstid 
er mindre end det normalt aftalte eller lovmæssigt fastlagte. Denne kategori kan opde-
les i: 
a. Fastansættelse på deltid efter eget ønske eller accept 
b. Uønsket deltid 
3. Tidsbegrænset (midlertidig) ansættelse, fuld tid eller deltid, idet tidsbegrænsningen 
kan udgøres af en bestemt periode eller af løsningen af en bestemt opgave. Vikaran-
sættelse falder også under denne kategori 
Det er omfanget af tidsbegrænset ansættelse og af uønsket deltid, der udgør dette notats un-
dersøgelsesfelt. Herudover belyses nogle ansættelsesmæssige vilkår for de midlertidigt ansat-
te, på basis af tidligere gennemførte undersøgelser. 
Datagrundlaget udgøres af officiel statistik, hentet dels fra OECD, dels fra Danmarks Statistik 
samt af en større repræsentativ surveyundersøgelse. 
3. Atypisk ansatte efter finanskrisen 
 
Mange forhold påvirker udbredelsen af atypiske ansættelsesformer i et samfund, både struk-
turelle og konjunkturelle. Til de strukturelle hører primært arbejdsmarkedets lovgivning og 
øvrige institutionelle forhold, til de konjunkturelle hører stigende og faldende beskæftigelse 
som følge af den økonomiske og finansielle udvikling på mere kort sigt.  
Når det gælder de strukturelle forhold, antages det at en meget stærk lønmodtagerbeskyttelse 
i form af lovgivning m.m., som gør det meget vanskeligt eller meget dyrt for virksomhederne at 
afskedige fastansatte vil gøre virksomhederne tilbageholdende med at fastansætte, når beho-
vet opstår, og dermed i højere grad anvende tidsbegrænset ansættelse, når behovet for ekstra 
arbejdskraft opstår. I lande med lav lovmæssig beskyttelse af fastansatte gør dette ræsonne-
ment sig i langt mindre grad gældende. Dette indebærer (1) at stærk beskyttelse af fastansatte 
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som en utilsigtet konsekvens skaber en større gruppe af atypisk ansatte, samt (2) at dette også 
gør det vanskeligere at komme ud af gruppen af atypisk ansatte og ind i et fast job alene fordi 
gruppen af atypiske job er relativt større. Arbejdsmarkedet bliver mindre dynamisk, idet fast-
ansatte vil klynge sig til deres job, eftersom jobskifte i mange lande indebærer, at man mister 
sin optjente anciennitet og dermed forkortes opsigelsesperioden, undertiden betydeligt: I nog-
le lande har man en opsigelsesperiode på en måned pr. år, man har været ansat, og har man 
bare 15 års anciennitet, skal der noget til for at skifte. 
Når det gælder de konjunkturelle forhold antager man, at atypisk ansatte udgør en buffer, som 
virksomheder anvender som en nem måde at tilpasse deres arbejdsstyrke til ændrede efter-
spørgselsvilkår. I så fald burde finanskrisen i 2008 have betydet et betydeligt fald i udbredelsen 
af atypisk beskæftigelse parallelt med den kraftigt stigende ledighed. Dog kan man omvendt 
også antage, at den stigende ledighed gør, at jobsøgere mere villige til at påtage sig atypisk 
beskæftigelse. Effekten af finanskrisen på udbredelsen af atypiske ansættelsesforhold er der-
for ikke entydig. Spørgsmålet er således, om strukturelle forhold er vigtigere end konjunkturel-
le. 
 
3.a. Tidsbegrænset ansættelse 
Udviklingen i tidsbegrænset ansættelse i 13 europæiske lande er vist i tabel 1. Samlet for de 13 
lande ses for perioden 2000-11 en mindre stigning i brug af tidsbegrænset ansættelse fra 13,9 
til 14,4%, samtidig med, at niveauet i Danmark er faldet fra 10,2 til 8,8% i samme periode.  
Ser man først på niveauerne, er det tydeligt, at lande med høj grad af lovmæssig ansættelses-
beskyttelse har en langt større andel af tidsbegrænset ansatte: I Spanien og Portugal er mere 
end hver femte lønmodtager ansat i en tidsbegrænset stilling og i en lang række lande (fra 
Holland til Grækenland i tabellen) ligger niveauet mellem hver femte og hver tiende lønmod-
tager. Kun i Irland, Belgien, Danmark og Storbritannien er mindre end hver tiende tidsbegræn-
set ansat. Belgiens placering er her lidt overraskende (fordi ansættelsesbeskyttelsen er lige så 
høj som i Frankrig), men for de øvrige tre lande er der tale om arbejdsmarkeder med relativt 
lav lovmæssig ansættelsesbeskyttelse. Rangordningen af landene følger således i det store og 
hele forventningerne, og Danmarks placering i den lave ende var også forventelig. Når det 
gælder udviklingen siden 2000, har seks lande vist et fald, især Spanien (dog fra et meget højt 
niveau) og herudover Grækenland og Danmark. Det er ikke nemt at tolke mønstret i disse stig-
ninger og fald, men man kan måske sige, at den overordnede udvikling for landene samlet set 
som sagt udviser en svag stigning og tillige at forskellene mellem landene synes at mindskes, 
idet standardafvigelsen som vist er faldet en hel del, fra 6,9 til 5,5. 
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Tabel 1  
Tidsbegrænset ansatte i 13 vesteuropæiske lande. Procent af alle ansatte med tidsbegrænset 
ansættelse fra 2000 til 2011. Rangordnet efter andel tidsbegrænset ansatte i 2011. 
    År 
2000 
 
2005 
 
2009 
 
2011 
Difference 
2000-2011 
Spanien   32,1 33,3 25,4 25,3 -6,8 
Portugal  20,4 19,5 22,0 22,2 1,8 
Holland   14,0 15,5 18,3 18,4 4,4 
Sverige   15,2 15,8 15,3 16,4 1,2 
Finland   16,5 16,6 14,6 15,7 -0,8 
Frankrig  15,5 14,1 13,5 15,3 -0,2 
Tyskland  12,7 14,2 14,5 14,7 2,0 
Italien   10,1 12,3 12,5 13,4 3,3 
Grækenland   13,1 11,8 12,1 11,6 -1,5 
Irland  4,7 3,7 8,5 9,9 5,2 
Belgien   9,0 8,9 8,2 9,0 0,0 
Danmark  10,2 9,8 8,9 8,8 -1,4 
Storbritannien  6,8 5,8 5,7 6,2 -0,6 
Gennemsnit 
(uvejet) 
 13,9 13,9 13,8 14,4 0,5 
Standardafvigelse 
(uvejet) 
 6.9 7.3 5.6 5.5  
 
Kilde: OECD (stats.oecd.org), hentet 28/4/2014 
Overordnet viser tabellen således, at nationale institutionelle forhold har stor betydning for 
omfanget af tidsbegrænset ansættelse, men at disse forhold kan ændres og at lande, der i 
2000 lå på nogenlunde samme niveau (fx Italien og Danmark eller Grækenland og Tyskland) 
kan udvikle sig i vidt forskellige retninger. 
 
3.b. Deltid og uønsket deltid 
I tabellerne 2 og 3 vises først andelen af deltidsansatte i 13 vesteuropæiske lande (tabel 2) og 
herefter, hvor stor en andel af disse, der uønsket arbejder på deltid. Andelen af deltidsansatte 
har været stigende i næsten alle de 13 lande, kun Frankrig of Sverige har et svagt fald. Der er 
betydelig forskel på deltidsarbejdets udbredelse, idet Portugal ligger i bunden med kun 7% og 
Holland Irland, Storbritannien og Tyskland i toppen med over 20%, dvs. over hver femte løn-
modtager. Danmark ligger nøjagtig på 20%. Lande som Holland, Irland, Spanien og Grækenland 
har især haft stigende deltidsfrekvenser. 
 Tabel 2 og 3 
Nu er deltidsansættelse i sig selv ikke nu om dage et udtryk for atypiske ansættelse, idet del-
tidsansatte vilkår generelt ikke er dårligere end fuldtidsansattes. Derfor er det mere interes-
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sant er det at se på, hvor stor en del af de deltidsansatte, der uønsket arbejder på deltid, jf. 
tabel 3. Her er det meget tydeligt, at det især er de lande, der har været hårdt ramt af finans-
krisen, hvor omfanget af uønsket har været kraftigt stigende: Spanien, Portugal, Grækenland 
og Italien ligger her i toppen, og det er også i disse lande (samt i Irland), at stigningen i uønsket 
deltid har været helt ekstraordinært markant. 
Tabel 2  
Deltidsansatte i 13 vesteuropæiske lande. Procent af alle ansatte som er deltidsansatte (iføl-
ge OECD’s fælles definition) fra 2000 til 2012. Rangordnet efter andel deltidsansatte i 2012. 
   
2000 
 
2005 
 
2009 
 
2012 
Difference 
2000-2011 
Holland 32,6 36,1 37,7 39,2 6,6 
Irland 19,6 20,4 24,7 25,9 6,3 
Storbritannien 22,9 23,0 23,8 24,3 1,4 
Tyskland 17,9 21,8 22,4 22,5 4,5 
Danmark 16,4 17,6 19,4 20,0 3,5 
Belgien 20,2 19,3 19,2 19,7 0,4 
Italien 13,6 15,6 16,9 19,0 5,4 
Spanien 7,9 10,9 12,3 14,6 6,7 
Frankrig 14,9 13,9 14,0 14,2 -0,7 
Sverige 14,1 13,6 14,1 13,5 -0,5 
Finland 10,0 10,5 11,3 12,2 2,2 
Grækenland 6,3 7,2 9,7 11,5 5,2 
Portugal 5,6 4,9 5,3 7,2 1,6 
Gennemsnit 15,5 16,5 17,7 18,7 3,2 
Kilde: Som tabel 1 
Når det gælder Danmark, er det kun en mindre andel af de deltidsansatte som ikke ønsker 
deltid, knap 13%, en andel som kun har været svært svagt stigende siden år 2000. 
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Tabel 3 
Andel af deltidsansatte som er uønsket deltidsansatte i 12 vesteuropæiske lande. Procent af 
deltidsansatte (ifølge OECD’s fælles definition) som ikke ønsker deltid. 2000 til 2012. Rang-
ordnet efter andel uønsket deltidsansatte i 2012. 
  År 
2000 
 
2005 
 
2009 
 
2012 
Difference 
2000-2012 
Spanien 25,4 34,9 51,0 67,3 41,9 
Portugal 38,5 44,7 47,3 60,9 22,4 
Grækenland 31,0 35,6 33,0 47,6 16,6 
Italien 19,6 28,7 35,5 47,2 27,6 
Irland 11,8 7,1 16,4 31,4 19,6 
Frankrig 22,5 27,9 30,2 30,4 7,9 
Sverige     23,9 24,5  
Storbritannien 8,1 7,1 12,0 16,9 8,8 
Tyskland 10,7 18,9 19,0 15,0 4,3 
Danmark 10,7 14,5 11,1 12,7 2,0 
Belgien 18,3 17,0 12,9 10,4 -6,6 
Holland 3,6 4,4 4,5 6,8 3,2 
Gennemsnit 18,2 21,9 24,7 30,9 12,7 
Kilde: Som tabel 1 
4. Hvem er især atypisk ansat i Danmark? 
 
Traditionelt har kvinder været overrepræsenteret, når det gælder midlertidige ansættelses-
former, og dette gælder stadig i dag. Som det fremgår af tabel 4, er forskellen mellem mænd 
og kvinder dog blevet noget mindre, idet mænds og kvinders andel af midlertidigt ansatte i år 
2000 var hhv. 8,7 og 11,1%, en forskel på 2,4 procentpoint), og i dag henholdsvis 8,2 og 9,6%, 
en forskel på 1,4 procentpoint. Forskellen mellem mænd og kvinder er således næsten halve-
ret. Dette udtrykker en faldende frekvens af midlertidig ansættelse hos begge køn, men stær-
kest er faldet naturligvis blandt kvinderne. 
Tabel 4. 
Andel lønmodtagere i Danmark med tidsbegrænset ansættelse, opdelt efter køn. Procent 
midlertidigt ansatte 2000-2013. 
 2000 2005 2009 2011 2013 
I alt 9,8% 9,9% 8,8% 9,0% 8,9% 
Mænd 8,7% 8,6% 8,0% 8,4% 8,2% 
Kvinder 11,1% 11,3% 9,6% 9,4% 9,6% 
Kilde: Danmarks Statistik, Statistikbanken, 30. april 2014 
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Der er midlertidigt ansatte i samtlige aldersgrupper, men det ligger klart, at de yngre alders-
grupper har en voldsomt overrepræsentation af midlertidigt ansatte. Mere end hver femte 
(21%) af de under 25-årige har en midlertidig stilling, men også blandt de 25-34-årige er der en 
overrepræsentation, idet hver syvende (14%) i denne aldersgruppe er midlertidigt ansat, jf. 
tabel 5. Samlet for aldersgruppen under 35 år er det således næsten hver sjette eller 17% af 
lønmodtagerne, der ikke har en fast stilling. Det er således især de unge, for hvem det tager 
lang tid et etablere sig mere fast på arbejdsmarkedet, og med unge tænkes der her ikke kun på 
uddannelsessøgende, men bestemt også på mennesker, som har eller er i færd med at etable-
re sig med egen bolig, ægtefælle/partner og ikke mindst børn.  Ser vi på udviklingen siden år 
2000, fremgår det, at der er blevet færre under 25-årige med midlertidig ansættelse, en ten-
dens der er blevet tydelig fra 2009, mens midlertidig ansættelse blandt de 25-34-årige til gen-
gæld er steget meget markant, fra knap 10 til knap 14%. Faldet blandt de under 25-årige kan 
skyldes, at finanskrisen har gjort det vanskeligere for denne gruppe at få selv de løsere (midler-
tidige) job, mens stigning blandt de 25-34-årige kan vise, at krisen har medført, at usikkerhe-
den i forbindelse med at få fast arbejde klart er blevet forøget siden 2008. Det er en mildt sagt 
problematisk udvikling. Så selv om udbredelsen af midlertidige ansættelser ikke er blevet for-
øget pga. finanskrisen, så er situationen for de under 35-årige klart blevet forringet. 
Tabel 5. 
Andel lønmodtagere i Danmark med tidsbegrænset ansættelse, opdelt efter alder. Procent 
midlertidigt ansatte 2000-2013. 
 2000 2005 2009 2011 2013 
I alt 9,8% 9,9% 8,8% 9,0% 8,9% 
15-24 år 28,1% 27,7% 23,3% 22,4% 21,2% 
25-34 år 9,7% 12,0% 12,0% 12,8% 13,7% 
35-44 år 5,8% 5,6% 5,3% 5,5% 5,5% 
45-54 år 4,2% 4,8% 2,9% 3,6% 3,9% 
55-64 år 4,3% 4,5% 3,3% 3,8% 3,7% 
Kilde: Som tabel 4 
Sammenfattende er forskellen mellem kønnene blevet mindre, mens man kan konstatere, at 
midlertidig ansættelse især er udbredt blandt de under 35-årige, idet der dog også i alders-
grupperne over 35 år forekommer en mindre gruppe (4-5% af lønmodtagerne), som fortsat er i 
tidsbegrænset ansættelse. 
 
5. Konsekvenserne af midlertidig ansættelse for den enkelte  
 
Det er naturligvis temmelig omdiskuteret, om den midlertidige og løsere tilknytning til ar-
bejdsmarkedet og til virksomhederne har nogen synderlig betydning for medarbejderne og i 
givet fald hvilken. Undertiden omtaler iagttagere og analytikere eksistensen af løsarbejdere, 
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freelancere m.fl. som et udtryk for en fremtidstrend på arbejdsmarkedet henimod en situati-
on, hvor der store flertal af lønmodtagere konstant skifter arbejdsplads, og hvor ”fast arbejde” 
og 25 års-jubilæer (for ikke at tale om endnu højere jubilæer) vil forsvinde. Løsarbejderen bli-
ver den ny og mere selvstændige medarbejder, et udtryk for ”Just in Time-Loyalty”. 
Men som man kan se af det ovenstående, går udviklingen hen imod større brug af midlertidige 
ansættelser ikke ligefrem med rasende fart. Dette mere end antyder, at hverken virksomheder 
eller medarbejdere har noget stærkt ønske om at overgå til andre generelle ansættelsesformer 
end den faste ansættelse, ansættelsen uden på forhånd fastlagt udløbsdato. For medarbejder-
ne skyldes dette primært ønsket om at have ansættelsen som sikring af fremtiden (pga. risiko-
aversion), mens det for virksomhederne er af betydning at hindre eller mindske medarbejder-
opportunisme ved at love medarbejderen de relevante opgaver og belønninger ikke kun i dag, 
men ind i en indtil videre ubestemt fremtid. God opgaveløsning i dag vil blive belønnet med 
gode opgaver i morgen og så fremdeles, mens den midlertidigt ansatte medarbejder vil have 
en langt svagere tilskyndelse til at gøre sit allerbedste, især når ansættelsens ”udløbsdato” 
nærmer sig.  
Kort og godt er der ikke meget der tyder på, at atypiske ansættelser, fx midlertidige, vil blive 
meget mere udbredte, end de er i dag. På den anden side tyder heller ikke meget på, at mid-
lertidige ansættelser er ved at forsvinde. Virksomhederne – private såvel som offentlige – har 
et åbenbart behov for i visse situationer at kunne specificere, at en ansættelse er midlertidig, 
og dette gør det naturligt at spørge, i hvilket omfang midlertidig ansættelse udgør et handicap 
for dem, der i kortere eller længere tid befinder sig i en sådan ansættelse. Det er dette 
spørgsmål, der er omdiskuteret.  
Ser man på nyere analyser fra nogle af arbejdsmarkedets parter, så har LO i en analyse (Loren-
zen 2011) peget på en række eksempler på manglende beskyttelse i såvel lovgivning som de 
kollektive overenskomster, når det gælder midlertidigt ansatte, vikaransatte m.fl. Det påpeges, 
at den på daværende tidspunkt kommende lov om vikaransættelser (ansættelse via vikarbu-
reauer) kan rette op på nogle af disse mangler, hvilket vel også er indfriet i loven, som den nu 
foreligger. I en slags svaranalyse anfører Dansk Arbejdsgiverforening (DA 2013), at atypisk an-
satte ikke juridisk udgør en særligt udsat gruppe eller en gruppe med behov for særlig beskyt-
telse, idet de er omfattet at den samme lovgivning som fastansatte. Desuden tilføjer DA meget 
beroligende, at omkring en ud af hver femte midlertidigt ansatte efter et år har skiftet til fast 
ansættelse. Det er nok et vurderingsspørgsmål, om man – som DA – betragter dette som ud-
tryk for, at de fleste midlertidigt ansatte med tiden bliver fastansatte, eller om man finder, at 
der er en risiko for, at nogle af de midlertidigt ansatte kommer til at blive hængende i denne 
kategori af stillinger. 
LO har imidlertid også – udover det rent juridiske – forsøgt at kortlægge de goder, som de aty-
pisk ansatte rent faktisk modtager de samme goder som de fastansatte, fx arbejdsgiverbidrag 
til arbejdsmarkedspension, efteruddannelse, MUS, feriefridage, kollektiv overenskomstdæk-
ning samt dækning af tillidsrepræsentant (jf. Scheuer 2911, 2012). Hovedresultaterne af denne 
analyse fremgår af tabel 6. 
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Tabel 6. 
Fordelingen af visse arbejdsvilkår vilkår blandt atypisk og typisk ansatte. Procent der har det 
pågældende i forbindelse med deres ansættelse. 2010. 
 
         
      Atypiske Typiske Signifikans-
niveau 
Andel med skriftligt ansættelsesbevis  71 98 ***  
Andel med arbejdsmarkedspension   41 93 ***  
Andel, der har feriefridagene    44 91 ***  
Andel med svingende arbejdstider   60 28 ***  
Andel, der får tilbudt kurser og efteruddannelse  42 90 ***  
Andel, der har deltaget i medarbejdersamtale (MUS)  17 73 ***  
Andel, der kan arbejde hjemmefra   53 51 NS  
Overenskomstdækning    68 75 ***  
Andel med en valgt tillidsrepræsentant (TR)  38 63 ***  
Andel forsikret imod ledighed   76 91 *  
Andel medlem af fagforening   70 84 NS  
N (antal svarpersoner)   559-708 3.542-3.708   
Note: Antal svarpersoner varierer efter, hvor mange der har svaret på de forskellige spørgsmål. 
Signifikansniveauer: ***=p ≤ 0,001, **=0,001 < p ≤ 0,01, *0,01 < p ≤ 0,05 
Kilde: Scheuer 2011: 62 
Det fremgår klart af denne tabel, at selv om de juridiske rettigheder måske ikke er så forskelli-
ge, så er den reelle fordeling af en række af de goder (gener), der er forbundet med et ansæt-
telsesforhold, uhyre ulige fordelt, og at denne ulighed i høj grad følger selve ansættelsesfor-
men: Når man sammenligner de atypisk med de typisk ansatte, gælder det: 
 At færre atypisk ansatte har et skriftligt ansættelsesbevis, 
 At færre har arbejdsgiverindbetaling til arbejdsmarkedspension, 
 At færre har ret til de overenskomstaftalte feriefridage, 
 At flere har stærkt svingende arbejdstider, 
 At færre får tilbudt kurser og efteruddannelse, 
 At færre har deltaget i en medarbejderudviklingssamtale, 
 At færre er dækket af en kollektiv overenskomst, 
 At færre har en valgt tillidsrepræsentant, og 
 At færre er forsikret imod ledighed. 
Kun på to af de undersøgte områder er der ingen forskel på typisk og atypiskes vilkår, og det 
drejer sig om retten til at arbejde hjemme og medlemskab af fagforening. Nogle af disse om-
råder af ansættelsen er måske knap så væsentlige som andre, men det mest overraskende er 
måske hvor store forskellene mellem de typiske og de atypiske egentlig er. At eksempelvis hele 
93% af de typisk ansatte har indbetaling har arbejdsmarkedspension imod kun 41% for de aty-
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piske er en virkelig væsentlig forskel, ligesom deltagelse i MUS (og tilbud om kurser) åbenbart 
er en by i Rusland. 
 
6. Konklusion 
 
I det følgende sammenfattes hovedpointerne fra den ovenstående analyse på tre områder: 
Har atypiske ansættelsesformer været stigende eller faldende? Hvem har en særlig risiko for at 
blive midlertigt ansat? Samt hvilke vilkår har de atypisk ansatte? 
Konkluderende viser det sig, at midlertidige ansættelser på europæisk plan har været svagt 
stigende siden 2000, især siden 2009, samtidig med, at forskellene mellem andelene i de euro-
pæiske lande er mindsket noget. I Danmark derimod er andelen af midlertidigt ansatte faldet 
temmelig markant, fra 10,2% i 2000 til 8,8% i 2011.  
Når det gælder uønsket deltidsansættelse er der i nogle lande i Europa en meget stor andel 
deltidsansatte, som ønsker dig et fuldtidsjob: I Spanien og Portugal er det over halvdelen af de 
deltidsansatte, i Italien og Grækenland lige under halvdelen og i Frankrig og Irland omkring en 
tredjedel. Det samlede gennemsnit er en tredjedel, og på det europæiske plan har der været 
en betydelig stigning i andelen af uønsket deltidsansatte, idet andelen er steget fra knap en 
femtedel (18%) til knap en tredjedel (31%). Dette er en meget betydelig stigning, som må an-
tages at hænge sammen med afmatningen efter finanskrisen, selv om tendensen var synlig 
allerede før denne. 
I Danmark er andelen uønsket deltidsansatte knap 13%, en andel som – ligesom i Europa – har 
været stigende siden år 2000. 
Når det gælder hvem, der har en særlig risiko for atypisk ansættelse, er det påvist, at i Dan-
mark er forskellen mellem kønnene blevet mindsket betydeligt, således at man i dag ikke læn-
gere kan sige, at kvinder er mere udsat end mænd, når det gælder midlertidig ansættelse. Det-
te fremkommer både ved, at kvinders andel af midlertidigt er mindsket og mænds øget. Man 
kan tage dette som udtryk for, at mænds og kvinder status på arbejdsmarkedet er blevet mere 
lige, idet kvinder ikke (længere) ses som en arbejdskraft, der i højere grad kan spises af med 
midlertidige ansættelser.  
Til gengæld kan man konstatere, at midlertidig ansættelse især er udbredt blandt de under 35-
årige, idet der dog også i aldersgrupperne over 35 år forekommer en mindre gruppe (4-5% af 
lønmodtagerne), som fortsat er i tidsbegrænset ansættelse. Især den relativt yngre del af ar-
bejdsstyrken har således en forøget risiko for midlertidig ansættelse, og dette gælder ikke kun 
”de unge”, men bestemt også de lidt yngre voksne, idet den forøgede risiko først synes at ven-
de til det modsatte ved 35 års-alderen. Man kan derfor fx sige, at de unge familier med små 
børn ofte vil være kendetegnet ved midlertidige ansættelser i hvert fald for den ene af foræl-
dreparterne. 
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En række undersøgelser i ind- og udland har belyst de mere specifikke vilkår for de midlertidigt 
ansatte, og interessen samlet sig både om, hvor velintegreret disse føler sig på arbejdsmarke-
det, og i hvilket omfang de midlertidigt ansatte har særlige vilkår, når det gælder særligt bela-
stende eller særligt udviklende vilkår. Undersøgelser fra forskellige lande har vist dårligere 
lønforhold (Addison & Surley 2007), at jobbene generelt er af ringere kvalitet (Green m.fl. 
2010, Kalleberg 2009, 2011, Neergaard 2006, Olsen 2006), samt at der er en klar tendens til, at 
midlertidigt ansatte føler sig sociale ekskluderet (Gundert & Hohendanner 2014). I Danmark er 
det påvist, at vikarer har mindre sikkerhed (Andersen 2007) og generelt befinder sig på margi-
nen af arbejdsmarkedet (Larsen 2011). 
I den undersøgelse fra 2010 på danske vilkår, hvis resultater refereres ovenstående, fremgår 
det meget klart, at der er betydelige forskelle på fastansattes og midlertidigt ansattes vilkår, 
både når det gælder belastninger og når det gælder muligheder. Flere midlertidigt ansatte har 
stærkt svingende arbejdstider, mens færre har arbejdsgiverindbetaling til arbejdsmarkedspen-
sion, de fem feriefridage, færre deltager i medarbejderudviklingssamtale og færre får tilbudt 
kurser og efteruddannelse. Forskellene mellem fastansatte og midlertidigt ansatte er ikke kun 
betydelige, det er i nogle tilfælde meget betydelige: Således har kun halvt så stor en andel af 
de midlertidigt ansatte (ca. 40% imod ca. 90%) fx arbejdsmarkedspension eller får tilbudt kur-
ser og efteruddannelse. Hvert enkelt af disse punkter betyder måske ikke alverden, men når 
manglerne akkumuleres på den samme personalegruppe, bliver forskelsbehandlingen mar-
kant. 
Samlet set er omfanget af midlertidige ansættelser i Danmark ikke alarmerende højt set i for-
hold til Europa, og andelen er – om end svagt – faldende. Ikke desto mindre er knap hver tien-
de lønmodtager jo også en del, og da man kan se, at vilkårene for personer i midlertidig ansæt-
telse faktisk er markant ringere end for fastansatte, er der stadig en gruppe her med markant 
ringere vilkår, som der bør være fokus på at gøre noget for, eftersom alt tyder på, (1) at deres 
ringere vilkår faktisk skyldes den midlertidige ansættelse og (2) at midlertidig ansættelse som 
en del af det danske arbejdsmarked næppe forsvinder inden for en overskuelig fremtid. 
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